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Abstrak
Seseorang yang tidak mampu mengevaluasi dan mengenali potensi kerja dirinya
akan menjadi bumerang bagi kinerja dirinya sendiri dan akhirnya berdampak pula
bagi kinerja institusi. Ketidakmampuan merumuskan kinerja dapat terjadi pada siapa
saja dan dimana saja dengan tidak mengenal status, dan kedudukan. Dengan
demikian dibutuhkan strategi core self evaluation sebagai salah satu upaya untuk
menciptakan kinerja baik untuk kinerja individu maupun kinerja team. Populasi
penelitian ini adalah seluruh tenaga kependidikan di UIN Sultan Syarif Kasim Riau
dengan pengambilan sampel menggunakan Proportionate Stratified Random
Sampling untuk menetapkan subjek penelitian sebagai dasar perhitungan dan
penetapan sampel penelitian yang mewakili jumlah tenaga kependidikan dan jumlah
level manajemen dari masing-masing prodi. Elemen populasi dibagi menjadi
beberapa tingkatan (stratifikasi) berdasarkan karakter yang melekat padanya, yaitu
level manajemen yaitu menengah dan level manajemen bawah. Menggunakan
pengambilan sampel 153 tenaga kependidikan. Metode analisis data yang digunakan
dalam penelitian ini adalah analisi korelasi product moment by Pearsons. Pengolahan
data dilakukan dengan menggunakan SPSS Versi 20,00. Hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa core self-evaluations mampu memprediksi kinerja dengan
tingkat signifikan 0,011 < 0,05. Hal ini menyatakan bahwa core self-evaluation
memiliki hubungan yang positif dengan kinerja. Artinya, ketika hasil core self-
evaluations tinggi maka Tenaga Kependidikan akan mampu menghabiskan banyak
kualitas, energi, waktu, dan akan menetapkan sasaran tinggi di tempat kerja.
Kata kunci: core self-evaluations, kinerja, tenaga kependidikan
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BAB I
PENDAHULUAN
A. Latar Belakang Masalah
Indikator kesuksesan organisasi maupun institusi salah satunya tercermin
pada kinerja yang dihasilkan secara berkesinambungan baik kinerja dari aspek
finansial, aspek manusia, aspek metode kerja dan lingkungan yang kondusif.
kinerja sumber daya manusia (SDM) dipengaruhi oleh dua katagori faktor utama
yaitu faktor internal dan faktor eksternal SDM (Kaushal dan Kwantes 2006).
Faktor internal SDM merupakan suatu keadaan atau kondisi yang ada
dalam diri individu dan mempengaruhi secara horizontal pada kinerja. Faktor
internal tersebut bisa meliputi pengetahuan, semangat, sikap, kepuasan,
kedisiplinan, stress, komitmen dan masih banyak lainnya. Hal-hal tersebut tentu
saling terkait dan memberikan dampak secara langsung yang signifikan bagi
kemajuan organisasi atau lembaga. Begitu pula dengan faktor eksternal di mana
suatu kondisi atau keadaan disekitar kita yang secara tidak langsung dapat
memberikan pengaruh pada kinerja. Faktor eksternal tersebut meliputi lingkungan
kerja, kebijakan pemerintah atau lembaga, adanya persaingan, sistem manajemen
lembaga, budaya dan peran pemimpin serta faktor lainnya.
Dunia pendidikan saat ini dihadapkan pada situasi yang kian menuntut
adanya perubahan untuk dapat meningkatkan dan mengembangkan
keberlangsungan usaha yang meliputi berbagai sektor. Adanya kebutuhan akan
cara baru dalam mengelola maupun menciptakan inovasi-inovasi suatu institusi
pendidikan maupun usaha untuk menjadi lebih efektif merupakan salah satu yang
dihasilkan dari kinerja. Salah satunya adalah berada pada kategori rentang  usia
yang disebut usia produktif yaitu usia yang memberikan kontribusi pada kinerja,
dalam hal ini adalah usia dewasa.
Rentang usia dewasa diikuti dengan adanya perubahan secara fisiologis
maupun psikologis. Masa ini diartikan sebagai meningkatkan keterampilan fisik
dan semakin besarnya tanggung jawab, dimana individu mulai sadar akan
polaritas serta makin berkurangnya jumlah waktu yang tersisa untuk kehidupan,
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salah satunya individu mencapai dan mempertahankan kepuasan dalam karir
(Yulianti, 2013).
Individu maupun organisasi atau intistusi memperoleh dan menjaga
keselarasan dengan menggunakan nilai, etika dan prinsip-prinsip utama.
Keyakinan pribadi dan organisasi yang kita yakini inilah membentuk
perkembangan karir.
Menurut Sinambela (2012) kinerja karyawan diartikan sebagai potensi dan
kemampuan seorang karyawan dalam melakukan sesuatu keahlian tertentu yang
dimiliki. Potensi karyawan dalam output kinerja inilah sangatlah perlu, sebab
dengan kinerja ini akan diketahui seberapa jauh kemampuan maupun potensi yang
dimiliki seorang karyawan dalam melaksanakan tugas yang dibebankan
kepadanya dan mampu menyelesaikan dengan baik. Maka dari itulah dibutuhkan
penentuan kriteria yang jelas, valid dan terukur serta ditetapkan secara bersama-
sama yang dijadikan sebagai pedoman maupun acuan dalam penetapan kinerja
seorang karyawan.
Di Indonesia, mencapai 46% individu bekerja berada pada rentang usia
35-40 tahun. Di sisi lain individu yang tidak bekerja berkisar 20%.  Lebih dari 45
% individu yang bekerja pada usia ini menyatakan bahwa kondisi kesehatan atau
keterbatasan mereka memebatasi tipe pekerjaan yang dapat dilakukan
mempengaruhi kinerja mereka sebagai karyawan (Stern & Hyuk, 2011). Pekerja
paruh baya menghadapi sejumlah tantangan penting yang meliputi globalisasi
kerja, perkembangan teknologi informasi yang cepat, pengurangan ukuran
organisasi, pensiun dini dan juga keperawatan kesehatan (Santrock, 2011).
Survei menyebutkan sekitar 11% karyawan maupun karyawati yang
merasakan kejenuhan ditempat bekerja dan sulit bangkit dari kejenuhan karena
pekerjaan yang rutinitas di organisasinya. Para peneliti mengolah data
berdasarkan survei karyawan dan karyawai dari 61 negara pada 2012 hingga 2015
dan mendapati hasil bahwa Indonesia memiliki angka rata-rata 15% untuk
karyawan  dan sedikitnya 8% pada karyawati (https://www.cnnindonesia.com/gaya-
hidup-pekerja)
De Jong & Hertog (2010) memaparkan efektifitas pada kinerja
berhubungan dengan pengamatan pada pekerja dalam mengantisipasi
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permasalahan pekerjaan dan respon rekan kerja terhadap alternatif solusi yang
diajukan. Perilaku kinerja yang inovatif membutuhkan komitmen, keterlibatan,
dan kepemimpinan manajemen dalam mengembangkan faktor penunjang baik
yang bersifat teknikal dan nonteknikal dalam suatu pekerjaan (Prijono, 2011).
Kinerja adalah suatu konsep yang multidimensional mencakup tiga aspek
yaitu sikap (attitude), kemampuan (ability) dan prestasi (accomplishment).
Sementara Mangkuprawira dan Hubeis (2007) mengatakan bahwa kinerja adalah
hasil dari proses pekerjaan tertentu secara terencana pada waktu dan tempat dari
karyawan serta organisasi bersangkutan.
Kinerja karyawan tidak hanya sekedar informasi untuk dapat dilakukannya
promosi atau penetapan gaji bagi perusahaan. Akan tetapi bagaimana perusahaan
dapat memotivasi karyawan dan mengembangkan satu rencana untuk
memperbaiki kinerja. Ukuran kinerja dapat dilihat dari sisi jumlah dan mutu
tertentu sesuai dengan standar yang telah ditetapkan oleh organisasi atau
perusahaan bentuknya dapat bersifat tangible (dapat ditetapkan alat ukurnya atau
standarnya) atau intangible (tak dapat ditetapkan alat ukurnya atau standarnya),
tergantung pada bentuk dan proses pelaksanaan pekerjaan itu.
Beberapa penelitian serupa sudah pernah dilakukan antara lain berjudul
“Pengaruh Self Efficacy Terhadap Employee Engagement Dan Kinerja Karyawan
(Studi pada Karyawan PT Telekomunikasi Indonesia Regional V Surabaya)”,
yang mengukur variabel self efficacy dan variabel employee engangement serta
variabel kinerja pada karyawan menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang
signifikan dari a) self efficacy terhadap employee engagement sebesar 0,619
(61,9%), b) terdapat pengaruh signifikan dari self efficacy terhadap kinerja
karyawan sebesar 0,431 (43,1%), c) dan terdapat pengaruh signifikan dari
employee engagement terhadap kinerja karyawan sebesar 0,414 (41,4%) d)
pengaruh tidak langsung (indirect effect) untuk self efficacy terhadap kinerja
karyawan melalui employee engagement sebesar 0,256 (25,6%).
Kajian penelitian lainnya yang berjudul “Core Self Evaluations And Work
Success” menemukan bahwa Core Self Evaluation mampu menjelaskan
kepribadian pekerja dan memprediksi perilaku kerja sehingga mencapai
optimalisasi kepuasan kerja pada individu. (Judge, 2009)
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Mengingat pentingnya peran kinerja karyawan bagi keberhasilan
organisasi, pemahaman terkait faktor-faktor yang dapat meningkatkan hasil
kenerja karyawan itu sendiri menjadi sangatlah krusial dan esensial.
Salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan yang dilakukan oleh
individu adalah Core Self Evaluations.
Kinerja karyawan yang tinggi akan menentukan keberhasilan perusahaan,
perusahaan akan mampu bertahan dalam lingkungan yang kompetitif apabila
didukung dengan karyawan yang memiliki antusiasme dan kemampuan yang baik
dalam berkerja
Core Self Evaluations merupakan sifat kepribadian yang berhubungan
dengan kemampuan individu dalam melakukan kontrol terhadap perilakunya
(Robbins dan Judge, 2006). Core Self Evaluations menggambarkan sejauh mana
individu menyukai atau tidak menyukai diri sendiri, menganggap diri efektif,
cakap dan mampu mengendalikan lingkungan. Individu yang memilki self esteem
atau harga diri yang tinggi akan menghargai dirinya sendiri, penghargaan terhadap
diri sendiri akan mendukung sikap yang positif pula terhadap kinerja karyawan.
Oleh karena itu penelitian ini bertujuan untuk mengetahui peran faktor
kepribadian dalam hal ini Core Self Evaluations sebagai prediktor kinerja pada
karyawan.
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B. Rumusan Permasalahan
Adapun rumusan permasalahan yang diajukan dalam penelitian adalah
apakah ada kontribusi peran Core Self Evaluations dalam memprediksi Kinerja
Tenaga Kependidikan di Universitas Islam Negeri Sultan Syarif Kasim Riau.
C. Tujuan Penelitian
Tujuan penelitian adalah untuk menguji secara empirik peran Core Self
Evaluations dalam Memprediksi Kinerja Tenaga Kependidikan di Universitas
Islam Negeri Sultan Syarif Kasim Riau.
D. Pertanyaan Penelitian
1. Apakah terdapat hubungan antara core self evaluations dengan kinerja
Tenaga Kependidikan di Universitas Islam Negeri Sultan Syarif Kasim
Riau.
2. Apakah terdapat hubungan antara core self evaluations dengan kinerja
Tenaga Kependidikan di Universitas Islam Negeri Sultan Syarif Kasim
Riau berdasarkan level manajemen?
E. Manfaat Penelitian
Hasil penelitian diharapkan memperoleh manfaat, yaitu manfaat ilmiah
dan manfaat secara praktis.
1. Manfaat Ilmiah
Secara teoritis, penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat untuk
pengembangan ilmu Psikologi, khususnya pada bidang Psikologi Sosial dan
Psikologi Industri dan Organisasi dalam melihat Peran Core Self Evaluations
dalam memprediksi kinerja karyawan.
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2. Manfaat Praktis
a. Tenaga Kependidikan
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan gambaran tentang kinerja
karyawan dalam memaksimalkan potensinya didasarkan pada peran core
self evaluation dirinya sebagai pekerja dan mengoptimalisasi kemampuan
mereka berdasarkan persfektif psikologi.
b. Pimpinan dan Organisasi
Peran core self evalutions dapat dijadikan acuan indikator dalam menilai
kinerja karyawan. Kuatnya organisasi dan idealnya pimpinan adalah
dengan melihat peran ini sebagai salah satu kebijakkan yang dapat
dilaksanakan dan diterapkan sebagaimana mestinya.
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BAB II
TINJAUAN PUSTAKA
A. Kinerja
Kerja mendefenisikan individu dalam cara yang fundamental,
mempengaruhi kondisi finasial mereka sampai ketahap merefleksikan pekerjaan
sebagai bentuk prestasi. Kinerja karyawan adalah kemampuan karyawan secara
keseluruhan selama periode tertentu didalam melaksanakan tugas, seperti standar
hasil kerja, target atau sasaran kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan
telah disepakati bersama (Veithzal, 2005).
Kinerja karyawan tidak hanya sekedar informasi untuk dapat dilakukannya
promosi atau penetapan gaji bagi perusahaan. Akan tetapi bagaimana perusahaan
dapat memotivasi karyawan dan mengembangkan satu rencana untuk
memperbaiki kinerja.
Indikator untuk mengukur kinerja karyawan secara individu terurai dalam
enam indikator, yaitu (Robbins, 2006) antara lain :
1) Kualitas, kualitas kerja diukur dari persepsi para pegawai terhadap kualitas
yang telah dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan
kemampuan pegawai.
2) Kuantitas, merupakan jumlah yang dihasilkan pegawai, dinyatakan dalam
istilah seperti jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang telah diselesaikan.
3) Ketepatan waktu, merupakan tingkat aktivitas dalam penyelesaian
pekerjaan sesuai dengan waktu yang telah ditetapkan, dilihat dari sudut
koordinasi dengan hasil output serta pemaksimalan waktu yang tersedia
untuk aktivitas lain.
4) Efektivitas, merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi
(tenaga, uang, teknologi, dan bahan baku) yang dilakukan secara maksimal
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dengan tujuan untuk menaikkan hasil dari setiap unit di dalam penggunaan
sumber daya.
5) Kemandirian, merupakan tingkat pegawai yang dapat menjalankan fungsi
kerjanya sesuai komitmen kerja. Kemandirian merupakan suatu tingkat
dimana pegawai mempunyai komitmen dan tanggung jawab pegawai
terhadap perusahaan.
Tahapan perilaku ini adalah proses yang harus dilalui karyawan dalam
mengembangkan perilaku kerja yang ideal sebagai indikator pengukuran kinerja.
Pengukuran kinerja karyawan merupakan sejauh mana individu telah memainkan
baginya dalam melaksanakan strategi organisasi, baik dalam mencapai sasaran
khusus yang berhubungan dengan peran perorangan atau memperlihatkan
kompetensi yang dinyatakan relevan bagi organisasi.
B. Core Self Evaluations (CSE)
Core Self Evaluations merupakan sifat kepribadian yang berhubungan
dengan kemampuan individu dalam melakukan kontrol terhadap perilakunya
(Robbins dan Judge, 2006). Core Self Evaluations (CSE) merupakan tingkatan
dimana individu menyukai atau tidak menyukai diri sendiri, menganggap diri
efektif, cakap dan mampu mengendalikan lingkungan (Judge, dkk, 2003).
CSE mengandung empat elemen kepribadian yaitu general self efficacy,
self esteem, emotional stability dan locus of control. Core Self Evaluations (CSE)
menggambarkan keyakinan individu mengenai kemampuannya (untuk mengontrol
hidupnya) dan kompetensinya (untuk berperilaku, mengatasi, gigih dan berhasil
dalam berperilaku) dan perasaan kehidupannya yang ditentukan oleh diri sendiri
(Judge, 2009). Hasil penelitian telah menunjukkan bahwa CSE yang tinggi
berhubungan positif dengan besarnya usaha para karyawan dalam meningkatakan
perilaku inovatif dan kinerjanya dan melebihi variabel demografis (Muratore &
Earl, 2010).
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Core Self Evaluatiosn adalah merupakan tingkatan dimana individu
menyukai atau tidak menyukai diri sendiri, menganggap diri efektif, cakap dan
mampu mengendalikan lingkungan (Judge, dkk, 2003). Inidividu dengan Core
Self Evaluations yang tinggi akan melakukan usaha yang lebih besar untuk
menyiapkan kinerjanya diorganisasi. Individu yang memiliki evaluasi atau
penilaian diri yang positif atas dirinya akan mampu menghargai dirinya, memiliki
keyakinan akan bahwa dirinya mampu menghadapi tantangan pekerjaan  dan
memiliki kemampuan untuk mengatasi permasalahan dan tetap tenang
menghadapi masa-masa sulit dalam bekerja. Keyakinan bahwa dirinya yang
menentukan nasibnya akan membuatnya melakukan usaha-usaha yang lebih untuk
menyiapkan diri menghadapi tantangan-tangan pekerjaan. Kinerja organisasi yang
baik tidak terlepas dari kinerja karyawan yang baik pula.
Intensi yang dimiliki dipengaruhi oleh sikap, norma subjektif dan persepsi
terhadap kemampuannya dalam melakukan kontrol (Ajzen, 1991). Core Self
Evaluations merupakan sifat kepribadian yang berhubungan dengan kemampuan
individu dalam melakukan kontrol terhadap perilakunya (Robbins, 2006).
Dalam tahapan perkembangan generasi saat ini memiliki pengalaman-
pengalaman pekerjaan yang menekankan pada orienstasi kognitif. Seiring dengan
transisi masyarakat industri menuju manyarakat informatif, usia dewasa madya
memiliki lebih banyak pengalaman kerja yang membutuhkan investasi kognitif
(Santrock, 2011) Meningkatkan penekatan terhadap pengolahan informasi dalam
pekerjaan yang diikuti dengan peningkatan kemampuan intelektual individu
(Kristujuhan & Taidre, 2008).
Dalam tahapan perkembangan karir individu, kinerja karyawan maupun
karyawati terjadi pada tahap akhir, dimana individu tidak lagi terlibat dalam peran
maupun tanggung jawab pada organisasi. Sebagai bagian dari tahapan karir yang
pasti akan dilalui individu, maka seharusnya individu sudah menyiapkan tahap ini
sebelumnya. Besarnya usaha yang dilakukan individu untuk menyiapkan
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tantangan dipekerjaannya akan membantu individu untuk mencapai kinerja yang
optimal dan diingankin organisasi maupun perusahaan.
Pada masa dewasa madya keahlian tenaga kependidikan baik pria maupun
wanita membutuhkan waktu untuk mempertahankannya dibandingkan pada waktu
dewasa awal. Mengembangkan keahlian disuatu orgtanisasi biasanya merupakan
hasil dari pengalaman, belajar, dan usaha selama bertahun-tahun. Perbedaan
strategi ini meliputi beberapa hal, antara lain :
a. Dalam menyelesaikan masalah dibidang kerja, individu usia dewasa
madya lebih banyak mendasarkan pada akumulasi pengalaman
mereka.
b. Dalam memecahkan masalah dibidangnya, individu usia dewasa
madya sering memproses informasi secara otomatis dan menganalisis
secara efektif dibandingkan orang-orang baru atau usia dewasa awal
yang baru bergabung diusia angkatan kerja.
c. Dalam memecahkan masalah, inidividu usia dewasa madya memiliki
strategi yang lebih baik dan singkat dibandingkan usia angkatan kerja
lainnya.
d. Dalam memecahkan masalah, individu dewasa madya memiliki
keahlian lebih kreatif dan fleksibel dibandingkan usia angkatan kerja
lainnya.
Logika dan dasar di atas yang menjadi prediksi penulis bahwa kinerja
Tenaga Kependidikan di Universitas Islam Negeri Sultan Syarif Kasim Riau,
ditentukan pula oleh usia angkatan kerja yaitu berada pada usia dewasa madya
yang mana dalam memecahkan masalah berdasarkan pada pemrosesan informasi
yang berada pada ranah kognitif salah satunya bersumber dari core self
evaluations diri pribadi tersebut.
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C. Hipotеsis
Modеl Hipotеsis pertama: Terdapat pengaruh yang signifikan dari Core
Self Evaluations Terhadap Kinerja Tenaga Kependidikan di Universitas Islam
Negeri Sultan Syarif Kasim Riau. Model Hipotesis kedua: Terdapat pengaruh
yang signifikan dari Core Self Evaluations terhadap Level Manajemen.
BAB III
KONTROL :
LEVEL MANAJEMEN
CORE SELF
EVALUATION
KINERJA
KARYAWAN
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BAB III
MЕTODE PЕNЕLITIAN
A. Sampel Penelitian
Sampel dalam penelitian ini mencakup beberapa Fakultas dan Prodi
maupun unit yang ada dilingkungan UIN Sultan Syarif Kasim Riau, dengan total
330 terdiri dari tenaga kependidikan PNS berjumlah 175 orang, dan tenaga
kependidikan NON PNS berjumlah 155 orang, yang berada pada level manajemen
menengah dan rendah (Hurlock, 1999); termasuk ke dalam kategori usia dewasa
dalam rentang usia produktif pada pencapaian karir, yang tergabung dalam
kelompok pekerja produktif. Dengan metode Harry King dan agar sampel
penelitian dapat mewakili keseluruhan populasi, maka ditetapkan 15% dengan
tingkat kepercayaan lima persen sebagai acua yang dianggap layak dalam
menetapkan sampel pada keseluruhan populasi (Sugiyono, 2003). Untuk
memperoleh keterwakilan sampel pada keseluruhan populasi, maka Proportionate
Stratified Random Sampling digunakan oleh peneliti untuk menetapkan subjek
penelitian sebagai dasar perhitungan dan penetapan sampel penelitian yang
mewakili jumlah tenaga kependidikan dan jumlah level manajemen dari masing-
masing prodi yang terlibat dalam penelitian ini yang berjumlah subjek penelitian
sebagai dasar penetapan sampel penelitian yang mewakili jumlah tenaga
kependidikan yang terlibat dalam penelitian ini.
Proportionate Stratified Random Sampling adalah salah satu tehnik
pengambilan sampel dengan memperhatikan suatu tingkatan (strata) pada elemen
populasi. Elemen populasi dibagi menjadi beberapa tingkatan (stratifikasi)
berdasarkan karakter yang melekat padanya, yaitu level manajemen yaitu level
manajemen menengah dan level manajemen bawah.
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Tabel 1. Distribusi Sampel Penelitian
Unit Kerja Level Manajemen Jumlah Sampel
A Menengah
Bawah
12
12
B Menengah
Bawah
14
10
Unit Kerja Level Manajemen Jumlah Sampel
C Menengah
Bawah
10
6
D Menengah
Bawah
5
3
E Menengah
Bawah
6
5
F Menengah
Bawah
3
4
G Menengah
Bawah
7
7
H Menengah
Bawah
10
7
I Menengah
Bawah
12
8
J Menengah
Bawah
6
6
Total 153
B. Desain Penelitian
Penelitian ini merupakan penelitian deskriptif korelasional, dimana yang
ingin menguji secara empirik hubungan antara variabel-variabel yang diajukan.
Desain penelitian ini menggunakan metode kuantitatif, dengan metode kuantitatif
akan diperoleh siginifikansi hubungan variabel yang diteliti (Azwar, 2013).
14 |
Teknik yang digunakan dalam penelitian ini adalah korelasional. Teknik
korelasional dilakukan guna mengetahui ada atau tidaknya hubungan pada dua
variable atau lebih dari dua variabel. Ukuran besarnya atau tingginya hubungan
tersebut dinyatakan dalam bentuk koefisien korelasi (Arikunto, 2010).
C. Instrumen Penelitian
Instrumen penelitian yang digunakan berisi sejumlah daftar pertanyaan
yang penyusunannya berdasarkan skala likert. Khusus untuk mengungkap core
self evaluation pada empat dimensi pengukuran, seperti self efficacy, emotional
stability, self esteem, dan locus of control menggunakan model analisis
confirmatory factor analysis, diperoleh hasil bahwa semua dimensi tersebut
memiliki pengaruh terhadap kinerja subjek penelitian dengan tingkat
signifikansinya p<0.001. Sedangkan uji korelasi antar core self evaluations
dengan kinerja menunjukkan hasil yang signifikan dengan koefisien korelasi
bergerak antara 0,337 hingga 0,528.
Sebelumnya tenaga kependidikan diberikan informasi terkait dengan
pengisian kuesioner penelitian dan prosedur mengerjakan serta penjelasan
informed consent, yaitu kerahasiaan data dari subjek penelitian selama penelitian
berlangsung. Khususnya yang mengungkap perilaku Core Self Evaluations dan
Kinerja. Pengumpulan data dalam penelitian ini adalah dengan menggunakan dua
skala yaitu skala Core Self Evalution dan skala kinerja.
Skala Core Self Evaluations merupakan adaptasi dari skala Core Self
Evaluations dari Judge, dkk (2003). Skala ini terdiri atas 34 item yang mengukur
empat kompenen yaitu self esteem, self efficacy, locus of control dan emotional
stability. Sedangkan skala pengukuran Kinerja menggunakan konsepsi pemikiran
dari Robbins (2006) yang dalam penetapan dimensi skala pengukuran yang telah
dimodifikasi oleh penulis berjumlah 10 item, agar memiliki kesesuaian dengan
budaya organisasi dan praktek manajemen yang menekankan pentingnya
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kontribusi kinerja dalam hal ini tenaga kependidikan dari level manajemen
menengah dan bawah.
D. Validitas Skala, Indeks Daya Beda Aitem, dan Reliabilitas
1. Validitas Skala
Validitas adalah pertimbangan yang paling utama dalam mengevaluasi
kualitas tes sebagai instrumen ukur. Konsep validitas mengacu kepada kelayakan,
kebermaknaan, dan kebermanfaatan inferensi tertentu yang dibuat berdasarkan
skor hasil tes yang bersangkutan (Azwar, 2012).
Uji validitas yang digunakan dalam penelitian ini adalah uji validitas isi
(content validity). Azwar (2012) mengatakan bahwa validitas isi adalah validitas
yang diestimasi lewat pengujian terhadap isi tes dengan analisis rasional atau
lewat profesional judgment.
2. Indeks Daya Beda Aitem
Indeks daya beda aitem merupakan koefisien yang menunjukkan bahwa
fungsi aitem selaras dengan fungsi tes. Aitem yang memiliki indeks daya beda
yang baik merupakan aitem yang konsistensi karena mampu menunjukkan
perbedaan antar subjek pada aspek yang diukur dengan skala bersangkutan
(Azwar, 2012). Daya beda aitem adalah sejauh mana aitem mampu membedakan
antara individu atau kelompok individu yang memiliki dan tidak memiliki atribut
yang diukur (Azwar, 2012).
Sebagai kriteria pemilihan aitem berdasarkan korelasi aitem-total,
biasanya digunakan batasan koefisien korelasi aitem total lebih besar dari atau
sama dengan 0,30. Semua aitem yang mencapai koefisien korelasi minimal 0,30
daya pembedanya dianggap memuaskan (Azwar, 2012). Dilihat menggunakan
bantuan komputerisasi Statistical Package for Social Sciences (SPSS) 20.0 for
windows.
16 |
3. Reliabilitas
Azwar (2012) menjelaskan bahwa reliabilitas mampu menghasilkan data
yang reliabel dan suatu proses pengukuran dapat dipercaya. Reliabilitas mengacu
pada keterpercayaan, keterandalan, keajegan, konsistensi, kestabilan. Untuk
mengetahui koefisien reliabilitas alat ukur dalam penelitian ini, maka peneliti
menggunakan rumus Alpha Cronbach dengan bantuan komputasi program SPSS.
Koefisien reliabilitas berada dalam rentang dari 0 sampai dengan 1,
semakin nilai koefisien reliabilitas mendekati angka 1 berarti semakin tinggi
reliabilitas. Sebaliknya koefisien yang mendekati angka 0 berarti semakin rendah
reliabilitasnya (Azwar, 2010). Uji reliabilitas dalam penelitian dilakukan
menggunakan bantuan komputerisasi Statistical of Package for Social Sciences
(SPSS) 21.0 for windows.
Tabel 2. Uji Validitas dan Reliabilitas Butir Item
No Skala
Pengukuran
Jumlah
Item
Item Valid
dan Reliabel
r kritis Reliabilitas
1 Core Self
Evaluation 40 34 0,35 0,828
2 Kinerja 14 10 0,35 0,901
Mempertimbangkan perolehan validitas dan reliabilitas item skala
pengukuran pada tabel 2 di atas serta untuk memudahkan perolehan data
penelitian dilapangan, maka komposisi jumlah item yang digunakan pada
penelitian ini adalah sebagai berikut :
Tabel 3. Jumlah Item Penelitian
No Skala Pengukuran Jumlah Item
1 Core Self Evaluation 34
2 Kinerja 10
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Berikut pelaksanaan Focus Group Discussion dalam menyampaikan
paparan hasil penelitian pada beberapa pegawai di lingkungan UIN Sultan Syarif
Kasim Riau. Dimulai dengan pemaparan dari peneliti hingga ke sesi tanya jawab
dan diskusi serta penyampaian saran-saran terkait dengan hasil penelitian yang
sudah dilakukan.
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BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
A. Hasil Penelitian
Analisis data dilakukan dengan beberapa tahapan yaitu pengumpulan data,
pengecekkan kembali data yang terkumpul, melakukan skor dan tabulasi dari
kuesioner yang digunakan, kemudian menyesuaikan print-out dengan data yang
ada dalam tabulasi tersebut.
Dari hasil pengumpulan data, merupakan representasi level manajemen
menengah dan bawah adalah posisi pelaksana akademik maupun administrasi,
sehingga keseluruhan sampel penelitian yang diikut sertakan dalam analisis
berjumlah 153 subjek. Pengolahan data dilakukan melalui bantuan program SPSS
(Statistical Product And Service Solution) versi 20,00 untuk menganalisis pola
hubungan antara variabel penelitian. Dengan menggunakan analisis korelasi
product moment pola hubungan dihitung dan diformulasikan seperti bagan berikut
Analisis yang dilakukan untuk menguji hipotesis H1, yaitu core self-
evaluations mempengaruhi kinerja secara signifikan dengan menggunakan
metode analisis korelasi by Pearson.
Berdasarkan analisis hubungan Pearson Product Moment dalam
memperoleh hubungan antara variabel penelitian diperoleh hasil seperti berikut :
Core Self
Evaluation
(Kontrol)
Level Manajemen
Kiinerja
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Tabel 4. Pola Hubungan Antar Aspek Variabel Penelitian.
Variabel
Penelitian
N Jumlah
Item
Mean Self
Eficacy
Emotional
Stability
Self
Esteem
Locus of
Control
Kinerja
Core Self
Evaluation
Self
Eficacy
153 34 3,85 1 .502 .595 .469 .528
Emotional
Stability
3,88 .502 1 .509 .282 .400
Self
esteem
3,77 .595 .509 1 .434 .337
Locus Oof
Control
3,70 .469 .282 .434 1 .458
Kinerja 153 10 3,90 .528 .400 .337 .458 1
Tabel 4 di atas menjelaskan korelasi antar aspek variabel peneltian dimana
koefisien korelasi seluruhnya signifikan pada tingkat 0,01. Maka hasil temuan
empiris menjelaskan sebagai berikut :
1. Koefisien korelasi sebesar .528 menunjukkan bahwa ada hubungan signifikan
antara self eficacy dengan kinerja pada tenaga kependidikan.
2. Koefisien korelasi sebesar .400 memeberikan penjelasan bahwa ada hubungan
signifikan antara Emotional Stability dengan kinerja pada tenaga kependidikan.
3. Koefisien korelasi sebesar .337 menerangkan bahwa ada hubungan signifikan
antara Self Esteem dengan kinerja pada tenaga kependidikan.
4. Koefisien korelasi sebesar .458 menunjukkan bahwa ada hubungan signifikan
antara Locus Of Control dengan kinerja pada tenaga kependidikan.
Tujuan utama dari penelitian ini adalah untuk membuktikan secara
empirik apakah core self evaluations memprediksi kinerja tenaga kependidikan
yang ada di lingkungan UIN Sultan Syarif Kasim Riau, dengan melibatkan level
manajemen sebagai mediator. Hasil penelitian ini menemukan bahwa core self
evaluation tidak dapat dipisahkan dengan aspek-aspek yang menyertainya.
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Tabel 5. Koefisien Determinasi Core Self-Evaluations Dengan Kinerja
Model Summary
Model R R Square Adjusted R
Square
Std. Error of the
Estimate
1 ,562 ,316 ,753 ,567
a. Predictors: (Constant), CSE
Berdasarkan Tabel 5 di atas dapat diketahui bahwa nilai koefisien penentu
atau R Square adalah sebesar 0.361. Hal ini berarti kinerja dapat dijelaskan oleh
variabel independen core self-evaluations sebesar 36,1 %, sedangkan sisanya 63,9
% dipengaruhi faktor lain yang tidak diteliti oleh peneliti.
B. Pembahasan
Core self-evaluations sebagai variabel bebas menunjukkan adanya
pengaruh yang signifikan dengan kinerja Tenaga Kependidikan di UIN Sultan
Syarif Kasim Riau dengan tingkat signifikan 0,011 < 0,05. Hal ini menyatakan
bahwa core self-evaluations memiliki hubungan yang positif dengan kinerja.
Artinya, ketika hasil core self-evaluations tinggi maka Tenaga Kependidikan akan
mampu menghabiskan banyak kualitas, energi, waktu, dan akan menetapkan
sasaran tinggi di tempat kerja.
Salah satu komponen aspek dari Core self-evaluations yaitu self
menunjukkan adanya pengaruh yang signifikan dengan kinerja sebagai variabel
terikat pada Tenaga Kependidikan di UIN Sultan Syarif Kasim Riau dengan
tingkat signifikan 0,000 < 0,05. Hal ini menyatakan bahwa self efficacy memiliki
hubungan yang positif dengan kinerja, artinya self efficacy dala diri Tenaga
Kependidikan tinggi maka diikuti dengan tinggi tingkat kinerja. Keyakinan dalam
menjalankan tugas menjadi hal terpenting dalam memprediksi kinerja
dibandingkan aspek core self evaluations lainnya.
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Core Self Evaluations merupakan sifat kepribadian yang berhubungan
dengan kemampuan individu dalam melakukan kontrol terhadap perilakunya
(Robbins dan Judge, 2006). Core Self Evaluation menggambarkan sejauh mana
individu menyukai atau tidak menyukai diri sendiri, menganggap diri efektif,
cakap dan mampu mengendalikan lingkungan. Individu yang memilki self esteem
atau harga diri yang tinggi akan menghargai dirinya sendiri, penghargaan terhadap
diri sendiri akan mendukung sikap yang positif pula terhadap kinerja karyawan.
Meningkatkan keterampilan dan keyakinan dalam mengharagai diri sendiri
dan melakukan sesuai kemamapuan yang diliki oleh seorang pegawai atau dalam
hal ini Tenaga Kependidikan di lingkungan UIN Sultan Syarif Kasim Riau dan
semakin besarnya tanggung jawab, dimana individu mulai sadar akan polaritas
serta makin berkurangnya jumlah waktu yang tersisa untuk kehidupan, salah
satunya individu mencapai dan mempertahankan kepuasan dalam karir (Yulianti,
2013).
Individu maupun organisasi atau intistusi memperoleh dan menjaga
keselarasan dengan menggunakan nilai, etika dan prinsip-prinsip utama.
Keyakinan pribadi dan organisasi yang kita yakini inilah membentuk
perkembangan karir dan menunjang kinerja mereka secara berarti dan bermakna.
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C. Keterbatasan Penelitian
Keterbatasan dalam penelitian adalah penggunaan kata “terlalu” pada alat
ukur Kinerja. Penggunaan kata ini rentan mengalami kontaminasi dari sumber
lainnya (steel, 2002). Beberapa subjek mengalami kesulitan dalam memahami
skala yang disajikan. Instrument ini sesuai dengan bentuk aslinya dan peneliti
melakukan pre-liminier mengingat subjek penelitian berada dalam usia remaja.
Bila tiap pertanyaan untuk Core Self Evaluation diberi pilihan, maka skala yang
disajikan pada subjek akan terlihat semakin tebal dan membosankan.
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BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN
Berdasarkan hasil penelitian dan analisis data yang diperoleh dari
responden, penulis dapat mengambil simpulkan beberapa hal berikut. Variabel
core self-evaluations mampu memprediksi secara signifikan kinerja Tenaga
Kependidikan di UIN Sultan Syarif Kasim Riau. Komponen Self Efficacy
memiliki peranan yang dominan pada core self evaluations subjek penelitian,
diikuti dengan komponen Self Esteem yang ada di dalam diri subjek. Komponen
ini menjelaskan bahwa kinerja ditentukan salah satunya oleh komponen-
komponen core self evaluations yaitu self efficacy dan self esteem pada Tenaga
Kependidikan di UIN Sultan Syarif Kasim Riau.
A. Kesimpulan
1. Komponen skor core self evaluations yang mendapat angka tertinggi atau
dominan adalah Self Efficacy yang menggambarkan subjek penelitian
memiliki keyaklinan dan kemampuan dalam bekerja berdasarkan penilaian
dirinya sebagai seorang pegawai atau Tenaga Kependidikan di UIN Sultan
Syarif Kasim Riau, sehingga komponen ini memjadi salah satu prediksi
dalam meningkatkan kinerja ditempat mereka bekerja.
2. Pada komponen Self Esteem menggambarkan bagaimana Tenaga
Kependidikan mampu mengenali kemampuan dirinya sendiri, memiliki
penilaian tentang harkat martabat dirinya dalam bentuk penghargaan
kepada diri sendiri sebagai seorang pegawai di sebuah organisasi, hal ini
juga memberikan kontribusi dalam memprediksi kinerja pegawai tersebut.
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B. Saran
1. Peneliti selanjutnya mampu melibatkan partisipan dengan level
manajamen puncak dan masa kerja dari pegawai yang ingin diukur
sehingga lebih bervariasi dalam memperkaya hasil penelitian.
2. Organisasi atau institusi perlu mempertahankan dan meningkatkan
aspek core self-evaluatios dan kinerja karena semakin tinggi nilai core
self-evaluations mampu memprediksi kinerja yang lebih baik lagi yang
dimiliki karyawan di masa mendatang. Strategi yang telah dilakukan
adalah tempat kerja yang nyaman, lingkungan kerja yang berkerabat,
memberikan bonus, dan memberikan pelatihan-pelatihan untuk
meningkatkan self efficacy dan self esteem Tenaga Kependidikan.
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LAMPIRAN PENELITIAN
PERAN CORE SELF EVALUATION DALAM MEMPREDIKSI KINERJA
TENAGA KEPENDIDIKAN DI UIN SULTAN SYARIF KASIM RIAU
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Dalam rangka pengumpulan data penelitian yang berjudul “Core Self Evaluation” bagi Tenaga
Kependidikan (Tendik). Saya mohon bantuan bapak/ibu untuk dapat mengisi kuesioner
berikut dengan memberikan tanda checklist (√) pada kotak yang sesuai dengan diri
bapak/ibu sekalian. Atas perhatian, partisipasi dan kerjasamanya, peneliti ucapkan terima kasih.
Peneliti
Kuesioner A
Checklist (√ ) pada kolom angka yang tertera di bawah ini :
Angka 1 = Sangat Tidak Sesuai
Angka 2 = Tidak Sesuai
Angka 3 = Sesuai
Angka 4 = Sangat Sesuai
NO PERNYATAAN 1 2 3 4
1 Saya yakin mendapatkan kesuksesan dalam hidup saya
2 Terkadang saya merasa tertekan
3 Ketika saya mencoba, saya biasanya berhasil
4 Terkadang ketika saya gagal saya merasa tidak berharga
5 Terkadang saya tidak merasa mengendalikan pekerjaan
saya
No Responden :
(dikosongkan)
Identitas Responden
Nama/Inisial : ...............................................
Usia : ......... Tahun, ......... Bulan
Jenis Kelamin : L / P * (dilingkari sesuai pilihan)
Masa Kerja : ............ Tahun, .......... Bulan
Status : Tendik  PNS  /  Tendik  Non PNS * (dilingkari sesuai pilihan)
Pendidikan Terakhir : Paket B / Paket C /  SLTA /  S1 / S2 * (dilingkari sesuai pilihan)
Unit Kerja : ....................................................
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NO PERNYATAAN 1 2 3 4
6 Saya menyelesaikan tugas dengan sukses
7 Secara keseluruhan, saya puas dengan diri saya sendiri
8 Saya dipenuhi dengan keraguan tentang Kemampuan
kerja  saya
9 Saya menentukan apa yang akan terjadi dalam hidup
saya
10 Saya  tidak  merasa mengendalikan kesuksesan saya
dalam karier saya
11 Saya mampu mengatasi sebagian besar masalah saya
12 Ada saat-saat ketika segalanya tampak sangat suram
dan tanpa harapan bagi saya
13 Berkat  kemampuan saya, saya bisa mengatasi situasi
tak terduga
14 Saya ambil sikap positif terhadap diri sendiri
15 Ketika saya membuat rencana pasti akan langsung
terlaksana
16 Saya termasuk orang  yang stabil emosi
17 Saya melihat diri saya mudah kesal
18 Saya bisa menyelesaikan masalah yang berat dengan
berusaha
19 Saya dapat menemukan jalan keluar dari permasalahan
meskipun banyak yang menghambat
20 Biasanya saya dapat memikirkan solusi dari kesulitan
yang ada
21 Saya merasa diri saya cukup berharga
22 Saya merasa banyak hal baik dalam diri saya
23 Secara keseluruhan saya puas dengan diri saya
24 Saya berharap saya dapat lebih dihargai
25 Saya tidak pernah merasa diri saya tidak berguna
26 Keberhasilan saya sepenuhnya ada di tangan saya
27 Yang saya peroleh setimpal dengan yang saya usahakan
28 Yang bekerja lebih keras  akan mendapatkan reward
yang lebih baik
29 Banyak hal yang tidak menyenangkan dalam kehidupan
saya yang disebabkan oleh nasib buruk
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30 Saya tidak membutuhkan waktu lama untuk
menyesuaikan diri dengan sesuatu yang baru
31 Pendirian saya mudah goyah apabila dihadapkan pada
suatu persoalan
32 Saya berusaha melakukan hal-hal yang terbaik bagi diri
saya
33 Saya dapat mengemukakan keinginan saya tanpa beban
pada orang lain
34 Saya tersinggung, jika orang lain tidak menghiraukan
kehadiran saya
MOHON DICEK KEMBALI, JANGAN SAMPAI ADA YANG TERLEWATI
Kuesioner B
Checklist (√ ) pada kolom angka yang tertera di bawah ini :
Angka 1 = Sangat Tidak Sesuai
Angka 2 = Tidak Sesuai
Angka 3 = Sesuai
Angka 4 = Sangat Sesuai
NO PERNYATAAN 1 2 3 4
1 Saya sangat disiplin dalam bekerja
2 Saya selalu mengerjakan pekerjaan dengan teliti
3 Saya selalu mengerjakan pekerjaan sesuai dengan
target yang telah ditentukan
4 Saya selalu menetapkan target dalam bekerja
5 Saya tidak pernah absen saat hari kerja
6 Saya selalu masuk dan pulang kerja tepat pada
waktunya
7 Saya tidak pernah meninggalkan tempat kerja tanpa izin
8 Saya selalu memaksimalkan waktu kerja saya ditempat
kerja
9 Saya mampu bekerjasama dengan rekan kerja saya
10 Saya selalu terbuka pada pendapat orang lain
MOHON DICEK KEMBALI, JANGAN SAMPAI ADA YANG TERLEWATI
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1. Distribusi Sampel Penelitian
Demografi Subjek Penelitian
Subjek Usia (th) Masa Kerja (th) Jenis Kelamin StatusPekerjaan PendidikanTerakhir Unit Kerja
1 37,1 13,7 2 2 4 Fapertapet
2 34,11 9,2 2 2 4 Fapertapet
3 32,7 7,3 1 2 4 Fapertapet
4 31,5 0,2 2 2 4 Fapertapet
5 38,2 14,2 1 2 4 Fapertapet
6 30 8,2 1 2 4 Fapertapet
7 42,3 8 2 2 2 Bagian Umum
8 57,9 26 1 1 4 Kepegawaian
9 43,6 19,6 1 1 3 BLU UIN SUSKA RIAU
10 30,7 7,10 2 2 4 LPM
11 37,6 10,5 1 2 3 UMUM
12 39,1 13,9 2 2 5 BIRO AKK
13 38,9 14,1 2 2 5 Bag. Akademik
14 45,4 18,9 1 1 4 Bagian Akademik
15 38,5 17,11 1 1 4 Bagian Akademik
16 46,3 17,4 1 1 4 Akademik
17 37,3 10 1 1 4 UIN SUSKA RIAU
18 37,6 6,10 1 2 4 Akademik
19 45,1 15,1 2 1 4 Akademik
20 48,9 17,9 1 1 4 Biro AAKK
21 33,11 8,9 2 2 4 Staff Bag. Umum Rektorat
22 39,11 9,2 2 2 4 Rektorat
23 34,1 6,3 1 2 4 Ma'had
24 41,7 14,4 1 1 4 Ma'had Al Jami'ah
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25 34,7 14,08 1 1 4 Bagian OKH
26 30,3 5 1 2 5 Kerjasama UIN SUSKA RIAU
27 30,4 6,9 2 2 4 Bagian Umum
28 48,6 8,2 1 2 4 BLU
29 41,2 11,2 1 2 4 AUPK
30 35,7 7,6 1 2 3 Biro AUPR
31 38,1 13,7 2 2 4 Biro AUPR
32 36,0 9,2 1 2 4 BLU
33 38,6 18,5 1 1 4 AUPK
34 29,10 6,10 2 2 4 STAFF Rektor
35 43,5 9,3 1 2 4 LPM
36 56,2 28,7 1 1 4 LPM
37 38,10 19,10 1 1 4 AUPK
38 34,11 12,9 1 2 4 UIN SUSKA RIAU
39 32,4 8,8 1 2 4 UIN SUSKA RIAU
40 38,6 18,9 1 1 4 Bagian Umum
41 42,5 14,3 1 1 4 Rektorat Lantai 3
42 49,6 24,7 1 1 5 Manhad Al-Jamiah
43 42,10 7,10 1 2 3 Fak. Syariah
44 28,9 6,9 2 2 4 Fasih
45 29,2 5,9 2 2 4 Fekonsos
46 38,4 9,7 1 1 4 BPP
47 52,7 27,6 1 1 4 Fakus
48 34,4 10,8 2 2 3 Fapertapet
49 39,8 0,8 2 2 4 Fapertapet
50 34,0 9,8 2 1 4 Fapertapet
51 42,3 9,4 1 2 4 Fapertapet
52 30,1 6,9 2 2 4 Fapertapet
53 31,6 31,6 2 2 4 Fapertapet
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54 34,1 13,7 2 1 3 Fapertapet
55 46 13,9 2 2 5 Fapertapet
56 37 11,4 1 2 5 Fapertapet
57 33,11 7,3 2 2 5 Fapertapet
58 41,10 13,3 1 1 4 Fapertapet
59 49,10 22,6 2 1 4 Fak Ushuludin
60 37 10 1 2 3 Staff Kepegawaian
61 40,3 11,1 1 1 2 Biro AUPK
62 42,9 14,1 2 2 4 FTK
63 34,3 8,9 2 2 5 FTK
64 27,1 7,3 2 2 3 Fakultas Tarbiyah
65 26,5 0 2 2 5 Fakultas Tarbiyah
66 39,11 8,9 1 3 3 Staf FTK UIN SUSKA
67 53,1 29,6 2 1 4 Tarbiyah
68 30 6.10 2 2 4 FTK
69 34,4 9,6 2 2 3 Tarbiyah
70 41 3 2 2 4 Fapsi
71 57,4 28,4 2 1 4 Fapsi
72 34,9 8,1 1 2 4 Fapsi
73 45,5 17,2 1 1 4 Fapsi
74 34,6 5,4 1 2 4 Fapsi
75 29 0,5 2 1 5 Fapsi
76 53,4 23 1 1 4 Fapsi
77 39,1 14,2 1 2 4 Fapsi
78 38,8 9,2 2 2 4 Fapsi
79 41 15,4 1 1 3 Fapsi
80 40,3 11,6 1 2 2 AUPK
81 45,4 14,1 2 2 5 LPM
82 44,3 11,4 2 2 5 LPM
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83 40,2 18,4 2 1 4 LPM
84 39,6 14,2 1 2 4 UIN SUSKA
85 33,8 9,2 1 2 4 Fekonsos
86 37,8 11,2 2 2 3 Fekonsos
87 44,4 13,5 2 1 4 Keuangan
88 29,1 6,11 1 2 3 Fekonsos
89 38,5 11,1 1 2 4 Fekonsos
90 44,4 14,6 1 1 5 PTIPD
91 45 19 2 1 4 Fapertapet
92 33,1 6 2 2 4 FTK
93 41 11 1 2 3 FTK
94 47 13 1 2 3 FTK
95 45 20 1 1 4 FTK
96 47 21 2 1 5 Fapertapet
97 44 25 2 1 4 Fekonsos
98 29 6 2 2 4 Bagian TU dan RT
99 32 7 2 2 5 PTIPD
100 39 15 2 1 4 PTIPD UIN SUSKA
101 27 8,7 1 2 4 LPM
102 52,4 28,9 2 1 5 Fapsi
103 38 8 2 1 4 Kepegawaian Rektorat
104 40,3 13,4 1 2 3 BLU
105 36,2 8,11 2 2 4 Fapsi
106 37 11 1 2 4 Bagian Umum
107 29 8 2 2 4 Bagian Umum dan RT
108 57 27 1 1 3 Bagian Akademik
109 45 13 2 2 5 Bagian Umum
110 37 10,2 2 2 4 Fapsi
111 43 14,4 2 2 4 Bagian Umum
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112 46,8 14 2 2 3 Mahad Al-Jamiah
113 44 17,7 1 1 4 AUP
114 33 88,4 1 1 4 PTIPD UIN SUSKA
115 39.10 9 1 2 4 PTIPD UIN SUSKA
116 38 14 2 2 4 Fakush
117 34 9 1 2 4 Fasih
118 38 13,7 2 2 4 Fekonsos
119 37 7 2 2 4 AAKK
120 34,6 9 1 1 4 FU
121 33 13 1 1 4 Fakush
122 41 14,1 2 2 4 AAKK
123 38 9,2 2 2 4 Fapsi
124 36 5,4 2 2 4 Fapsi
125 31,11 6 2 2 4 Fapsi
126 30 5,9 2 2 5 Fasih
127 41 10 2 2 4 Fakush
128 39,2 11,4 1 2 4 AUPR
129 37 15 2 1 4 AUPR Usia
130 36 14 2 1 5 FTK Jenis Kelamin :
131 33 26,6 1 1 4 Fapertapet L  = 1
132 54 18 1 2 4 FTK P  = 2
133 34.10 9 2 2 4 Tarbiyah
134 34,6 11,3 2 2 4 FTK Status Pendidikan
135 42,4 13,5 1 1 3 FTK Tendik PNS = 1
136 37,4 9,2 2 3 FTK Tendik Non PNS = 2
137 32,11 8.10 1 2 3 FTK
138 49,2 13,1 1 Tarbiyah
Pendidikan Terakhir
:
139 38.1 11.3 1 2 4 UIN SUSKA Paket B = 1
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140 33,9 6,11 1 2 4 Fakush Paket C = 2
141 47 14 2 1 4 FTK SLTA = 3
142 38,7 10,5 1 2 3 UIN SUSKA S1 = 4
143 31,5 7 1 2 3 FTK S2 = 5
144 38,4 8,8 1 1 3 PTIPD
145 35 11,9 1 2 3 Fasih
146 29 13,4 1 2 3 FTK
147 35 6,9 1 2 4 FTK
148 35,5 14,3 1 2 4 Fekonsos
149 45 11 2 2 4 FTK
150 33,7 9,2 2 2 4 Fakush
151 5 2 2 4 Fasih
152 44,9 8,9 1 2 4 Umum
153 24 0,3 1 2 3 FTK
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2. Hasil Analisis Data
Case Processing Summary
Cases
Valid Missing Total
N Percent N Percent N Percent
Core Self Evaluation 153 100,0% 0 0,0% 153 100,0%
Kinerja Karyawan 153 100,0% 0 0,0% 153 100,0%
Descriptives
Statistic Std. Error
Core Self Evaluation
Mean 100,86 ,711
95% Confidence Interval for
Mean
Lower Bound 99,45
Upper Bound 102,26
5% Trimmed Mean 100,60
Median 100,00
Variance 77,348
Std. Deviation 8,795
Minimum 79
Maximum 130
Range 51
Interquartile Range 11
Skewness ,539 ,196
Kurtosis ,437 ,390
Kinerja Karyawan Mean 32,25 ,333
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95% Confidence Interval for
Mean
Lower Bound 31,59
Upper Bound 32,91
5% Trimmed Mean 32,22
Median 31,00
Variance 16,991
Std. Deviation 4,122
Minimum 20
Maximum 40
Range 20
Interquartile Range 6
Skewness ,404 ,196
Kurtosis -,312 ,390
A. Normalitas Data
Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Core Self Evaluation ,083 153 ,011 ,979 153 ,020
Kinerja Karyawan ,191 153 ,000 ,922 153 ,000
a. Lilliefors Significance Correction
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Correlations
EFIKASI DIRI STABILITAS
EMOSI
HARGA DIRI LOCUS OF
CONTROL
KINERJA
KARYAWAN
EFIKASI DIRI
Pearson Correlation 1 ,502** ,595** ,469** ,528**
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
Sum of Squares and Cross-
products
1333,386 672,203 673,869 619,889 979,856
Covariance 8,772 4,422 4,433 4,078 6,446
N 153 153 153 153 153
STABILITAS EMOSI
Pearson Correlation ,502** 1 ,509** ,282** ,400**
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
Sum of Squares and Cross-
products
672,203 1342,327 577,660 374,111 745,026
Covariance 4,422 8,831 3,800 2,461 4,901
N 153 153 153 153 153
HARGA DIRI
Pearson Correlation ,595** ,509** 1 ,434** ,337**
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
Sum of Squares and Cross-
products
673,869 577,660 960,993 487,444 530,693
Covariance 4,433 3,800 6,322 3,207 3,491
N 153 153 153 153 153
LOCUS OF CONTROL
Pearson Correlation ,469** ,282** ,434** 1 ,458**
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
Sum of Squares and Cross-
products
619,889 374,111 487,444 1309,778 842,889
Covariance 4,078 2,461 3,207 8,617 5,545
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N 153 153 153 153 153
KINERJA KARYAWAN
Pearson Correlation ,528** ,400** ,337** ,458** 1
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
Sum of Squares and Cross-
products
979,856 745,026 530,693 842,889 2582,562
Covariance 6,446 4,901 3,491 5,545 16,991
N 153 153 153 153 153
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
ANOVA
Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
EFIKASI DIRI
Between Groups 503,525 17 29,619 4,818 ,000
Within Groups 829,861 135 6,147
Total 1333,386 152
STABILITAS EMOSI
Between Groups 312,106 17 18,359 2,406 ,003
Within Groups 1030,221 135 7,631
Total 1342,327 152
HARGA DIRI
Between Groups 216,317 17 12,725 2,307 ,004
Within Groups 744,677 135 5,516
Total 960,993 152
LOCUS OF CONTROL
Between Groups 411,365 17 24,198 3,636 ,000
Within Groups 898,413 135 6,655
Total 1309,778 152
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Descriptives
Std. Deviation Std. Error 95% Confidence Interval for Mean Between-
Component
Variance
Lower Bound Upper Bound
KUALITAS Model
Fixed Effects ,565 ,046 6,46 6,64
Random Effects ,288 5,94 7,16 ,718
KUANTITAS Model
Fixed Effects ,555 ,045 6,45 6,62
Random Effects ,302 5,90 7,17 ,790
KEHADIRAN Model
Fixed Effects ,751 ,061 12,29 12,53
Random Effects ,640 11,05 13,76 3,603
EFEKTIFITAS
KEMANDIRIAN
Model
Fixed Effects ,559 ,045 6,67 6,85
Random Effects ,262 6,20 7,31 ,593
Test of Homogeneity of Variances
Levene Statistic df1 df2 Sig.
KUALITAS 3,645 14 135 ,000
KUANTITAS 7,640 14 135 ,000
KEHADIRAN 5,458 14 135 ,000
EFEKTIFITAS
KEMANDIRIAN
5,495 14 135 ,000
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ANOVA
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
KUALITAS
Between Groups 102,836 17 6,049 18,971 ,000
Within Groups 43,046 135 ,319
Total 145,882 152
KUANTITAS
Between Groups 112,484 17 6,617 21,489 ,000
Within Groups 41,568 135 ,308
Total 154,052 152
KEHADIRAN
Between Groups 498,789 17 29,341 52,059 ,000
Within Groups 76,087 135 ,564
Total 574,876 152
EFEKTIFITAS
KEMANDIRIAN
Between Groups 85,823 17 5,048 16,139 ,000
Within Groups 42,229 135 ,313
Total 128,052 152
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ANOVA Table
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Kinerja Karyawan * Core Self
Evaluation
Between Groups
(Combined) 1463,665 38 38,518 3,924 ,000
Linearity 816,587 1 816,587 83,199 ,000
Deviation from Linearity 647,078 37 17,489 1,782 ,011
Within Groups 1118,897 114 9,815
Total 2582,562 152
C. SUMBANGAN EFEKTIF
Measures of Association
R R Squared Eta Eta Squared
Kinerja Karyawan * Core
Self Evaluation
,562 ,316 ,753 ,567
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